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1.1 Latar Belakang

Pertumbuhan Bank sangatlah cepat, dari waktu ke waktu kondisi dunia
perbankan di Indonesia telah mengalami banyak perubahan. Selain disebabkan
faktor eksternal dunia perbankan juga tidak terlepas dari pengaruh perkembangan
internal Bank itu sendiri seperti perkembangan fasilitas dan pelayanan.
Perkembangan yang sangat cepat tersebut perlu diikuti dengan manajemen SDM
(Sumber Daya Manusia) yang baik. Menurut Hasibuan (2012) Manajemen sumber
daya manusia adalah ilmu dan seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga
kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan
dan masyarakat. Sementara itu pendapat Anwar (2011) dalam Mangkunegara
mengemukakan Manajemen sumber daya manusia sebagai suatu perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan,
pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan
pelepasan sumber daya manusia agar tercapai berbagai tujuan individu, organisasi
dan masyarakat. Menurut Usman (2009) Sumber daya manusia merupakan asset
utama (ultimate resources) suatu organisasi, masa depan dan kelestarian suatu
organisasi tergantung pada pengetahuan, keterampilan, kompetensi dan sinergi
antara sumber daya manusia sebagai penggerak organisasi.

Menurut Moeheriono (2010) Untuk mencapai suatu organisasi perbankan
yang efektif dan mampu bersaing mendorong manajemen Bank untuk lebih
memperhatikan kinerja karyawan. Kinerja atau performance merupakan gambaran
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan
dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan
melalui perencanaan strategis suatu organisasi. Menurut Anwar (2011) Kinerja
berasal dari kata Job Performance or Actual Performance adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Karena
kinerja merupakan suatu fungsi potensi, untuk mencapai dan mempertahankan

kinerja diperlukan berbagai proses organisasional yang memungkinkan orang
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maupun program mewujudkan potensi mereka sepenuhnya, maka kebutuhan
untuk mencapai dan mempertahankan kinerja menentukan target kemampuan
organisasi. Kinerja juga dinilai berdasarkan tujuan organisasi secara keseluruhan
yang mungkin telah dipecah menjadi beberapa target terpisah yang bersama-sama
memberikan kontribusi bagi tujuan keseluruhan organisasi. Sehingga untuk
mencapai Kinerja yang tinggi diperlukan kepercayaan, waktu, perhatian serta
kelompok.

Menurut Hetami (2008) SDM di perbankan perlu dikelola secara
professional agar terwujud keseimbangan antara kebutuhan pegawai dengan
tuntutan dan kemampuan organisasi (perbankan). Penilaian Kkinerja yang
dilakukan perusahaan dengan benar akan bermanfaat bagi karyawan, manajer
departemen SDM, dan pada akhirnya bagi perusahaan sendiri. Perbankan terdiri
dari berbagai elemen terintegrasi dan dibentuk oleh budaya yang lebih besar.
Budaya perusahaan dibangun untuk mengatasi tantangan dimasa yang lalu.
Berbagai kebijakan, prosedur, filosofi perbankan, kebiasaan dan lain-lain
merupakan respon terhadap situasi dan tantangan dimasa yang lalu. Ketika
kondisi berubah lebih cepat daripada kecepatan penyesuaian budaya, kesuksesan
organisasi dan bahkan kelangsungan hidup perusahaan mungkin berada dalam
bahaya.

Perbankan harus mempunyai keunggulan yang akan diperoleh dari
karyawan yang produktif, inovatif, kreatif selalu bersemangat dan loyal. Kriteria
seperti itu hanya akan dimiliki melalui penerapan konsep dan teknik manajemen
sumber daya manusia yang tepat dengan semangat kerja yang tinggi serta
pemimpin yang efektif dan lingkungan kerja yang mendukung. Dalam buku
Sinergi 46 BNI (2015) ditengah kompetisi yang semakin ketat dan kondisi
ekonomi yang semakin menantang BNI terus melakukan pembenahan dan
memperbaiki kinerja nya. Perfoma Layanan BNI berdasarkan penilaiannya adalah

sebagai berikut :
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Tabel 1.1 Performa Layanan BNI

1 Satpam 99,23 97,89 -1,34
2 CS 86,13 80,75 -5,38
3 Teller 86,13 90,83 4,7
4 Telepon Cabang 86,13 78,29 -7,84
5 Paralatan Banking Hall 100,00 100,00 0
6 Kenyamanan Ruangan 100,00 100,00 0
7 Toilet 100,00 100,00 0
8 ATM 100,00 100,00 0
9 SMS Banking 92,85 80,41 -12,44
10 Internet Banking 91,52 67,02 -24,5
11 Phone Banking 93,46 92,54 -0,92
12 ATM Center 97,74 94,39 -3,35

Sumber: Majalah BNI Sinergi 46 Edisi 77, V111, 2015

Dari tabel diatas bahwa kinerja karyawan di Bank BNI mengalami
penurunan, hal ini nampak dari 12 (duabelas) aspek layanan hampir 58,33%
mengalami penurunan kinerja dengan penurunan terbesar pada aspek internet
banking yang mencapai 26,77% dan aspek layanan SMS Banking sebesar 13,40%
dari skor sebelumnya (2013), sementara aspek layanan dari Customer Service
(CS) mengalami penurunan yang mencapai 6,25% dari sekor tahun sebelumnya
(2013). Sehingga Bank BNI harus terus melakukan pembenahan dan memperbaiki
kinerjanya. Menurut Manurung (2011) Penyempurnaan dibidang sumber daya
manusia semata-mata dilakukan untuk mendapat perhatian menuju karyawan yang
professional dengan berbagai pendekatan dan kebijaksanaan, untuk itu diperlukan
adanya pembinaan, penyadaran, dan kemauan kerja yang tinggi untuk mencapai
kinerja yang diharapkan. Apabila karyawan penuh kesadaran bekerja optimal
maka tujuan perusahaan akan lebih mudah tercapai.

Banyak faktor yang diduga yang menyebabkan rendahnya Kkinerja
karyawan Bank BNI. Menurut Hasibuan (2010) Motivasi mempersoalkan
bagaimana cara mendorong gairah kerja bawahan, agar mau bekerja keras dengan
memberikan semua kemampuan dan ketrampilanya untuk mewujudkan tujuan
perusahaan. Berdasarkan pernyataan tersebut penyebab rendahnya kinerja
karyawan Bank BNI cenderung diakibatkan oleh masih relatif rendahnya motivasi

karyawan Bank BNI. Rendahnya motivasi kerja karyawan Bank BNI
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diindikasikan pada kurang sadarnya para karyawan dalam memanfaatkan fasilitas
yang telah diberikan oleh pihak BNI contohnya seperti “FORUM”. FORUM
adalah salah satu media informasi yang ter-update dari internal BNI, tetapi para
karyawan BNI sebagian besar jarang membuka media forum ini sehingga
karyawan tidak update terhadap berita-berita terkini. Menurut Enjang Juniati
(2015) seorang HRD SDM di Bank BNI Masih ditemukan juga kondisi Bank yang
kontradiktif yang bila diamati juga akan dapat berpotensi menurukan dan bahkan
mematikan motivasi misalnya : pembedaan usia pensiun yang lebih dini bagi
karyawan frontliner serta penempatan karyawan yang hanya pada posisi atau
bagian yang sama dalam waktu yang relatif lama.

Pelatihan merupakan kegiatan memperbaiki kemampuan kerja seseorang
dalam kaitannya dengan aktivitas ekonomi. Pelatihan membantu karyawan dalam
memahami suatu pengetahuan praktis dan penerapannya, guna meningkatkan
ketrampilan, kecakapan dan sikap yang diperlukan organisasi dalam usaha
mencapai tujuan. Menurut Yuniarsih dan Suwanto (2011) Pelatihan merupakan
penciptaan suatu lingkungan dimana para pegawai dapat memperoleh atau
mempelajari sikap, kemampuan, keahlian, pengetauan, dan perilaku yang spesifik
yang berkaitan dengan pekerjaan. Menurut Kusdyah (2008) Pelatihan merupakan
unsur kompleks yang diberikan untuk membantu karyawan mempelajari
keterampilan yang akan mencapai sasarannya. Dari data pelatihan menurut divisi
ONL Bank BNI (2015) Berdasarkan kedua pernyataan tersebut maka rendahnya
motivasi dan kinerja karyawan Bank BNI cenderung diakibatkan oleh masih
rendahnya Pelatihan karyawan Bank BNI. Hal ini diindikasikan berdasarkan pada
data pelatihan Bank BNI tahun 2013 — 2014 adalah :

Tabel 1.2 Data Pelatihan Bank BNI

Leadership Academy 596 8.288 7.692
Sales Academy 5.323

Service academy 1.369 2.622 -4.070
Credit Management 1.481 3.115 1,634
Academy

International & Theasury

Academy 331 1.431 1.100
Banking Operation Academy 1810 240 1570
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Risk & Governance 3276 972 2304
Academy

New Entry Academy 1.460 1.767 307
Core Function Academy 4.025 2.280 -1.745
Strategic Initiative 274 840 566
TOTAL 19.945 24.359 20,988

Sumber: Majalah BNI Sinergi 46, edisi 77, V11, 2015

Tabel 1.2 menunjukkan pelatihan yang diselenggarakan oleh BNI tidak
konsisten dan kurang merata, pada pelatihan pelatihan Sales and Service Academy
mengalami penurunan peserta pelatihan yang sangat drastis yaitu mencapai 4.070
atau mengalami penurunan 60,82% dari tahun sebelumnya, demikian juga dengan
peserta pelatihan Banking Operation Academy, Risk & Governance Academy, and
New Entry Academy yang masing-masing mengalami penurunan sebesar 86,74%,
70,33%, dan 43,35% dari tahun sebelumnya.

Gaya kepemimpinan transformasional dapat mengubah dan memotivasi
para pengikut dengan membuat para pengikut lebih menyadari pentingnya hasil
tugas, membujuk para pengikut untuk mementingkan kepentingan organisasi
dibandingkan dengan kepentingan pribadi, dan mengaktifkan kebutuhan para
pengikut yang lebih tinggi menurut Yukl (2010). Kepemimpinan transformasional
adalah jenis gaya kepemimpinan yang mengarah ke perubahan positif pada
mereka yang mengikuti (pengikut). Pemimpin transformasional umumnya
energik, antusias dan bergairah. Tidak hanya para pemimpin memperhatikan dan
terlibat dalam proses, mereka juga difokuskan untuk membantu setiap anggota
kelompok untuk dapat berhasil juga menurut Pmcounseling (2011).
Kepemimpinan Transformasional adalah suatu model kepemimpinan untuk
meningkatkan sumberdaya manusia dengan dan hubungan efek pemimpin
terhadap bawahan dapat diukur, dengan indikator adanya kepercayaan,
kekaguman, kesetiaan, dan hormat terhadap pemimpin, berusaha untuk
memotivasi pengikut untuk melakukan sesuatu yang lebih dan melakukannya
melampaui harapan mereka sendiri menurut Bass (1994). Sehingga berdasarkan
pernyataan tersebut maka faktor lain yang diduga penyebab rendahnya kinerja
karyawan Bank BNI disebabkan oleh masih kurang tepatnya tipe gaya
kepemimpinan di Bank BNI. Hal ini diindikasikan pada hasil observasi langsung
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peneliti kepada Ibu Enjang Juniati selaku HRD Bank BNI Cabang Utama Daan
Mogot (2014) bahwa gaya kepemimpinan pada Bank BNI berbentuk gaya
kepemimpinan direktif. Sehingga dengan gaya kepemimpinan direktif telah
menimbulkan beberapa masalah pada karyawan dalam melaksanakan pekerjaan,
seperti pemimpin berkuasa sepenuhnya terhadap program-program yang akan
dibuat dan bawahan wajib mengikuti perintah pemimpin, karyawan tidak
dilibatkan dalam penentuan kegiatan dan keputusan. Akibatnya bawahan menjadi
tertekan terhadap kebijakan yang dibuat, rutinitas kerja menjadi membosankan
dan bawahan tidak dapat mengembangkan potensi yang dimilikinya. Sehingga
Bank BNI masih belum menemukan gaya kepemimpinan yang tepat.

Keberhasilan manajemen sumber daya manusia sangat dipengaruhi oleh
kinerja karyawannya oleh karena itu kinerja karyawan menjadi salah satu materi
penelitian yang menarik untuk dianalisis. Obyek penelitian ini adalah BNI Cabang
Utama Daan Mogot Jakarta, merupakan Bank BUMN besar dan Bank dengan
kepemilikan asset yang terbesar di Indonesia, yang mana sumber daya manusia
merupakan asset terpenting didalamnya, dengan demikian perlu adanya evaluasi
terhadap kinerja karyawan secara terus menerus agar dengan SDM yang handal,
BNI dapat terus memberikan pelayanan yang maksimal pada masyarakat
umumnya serta nasabah BNI. Tujuan penelitian ini adalah menganalisis pengaruh
gaya kepemimpinan transformasional dan pelatihan, terhadap motivasi serta
implikasi nya pada kinerja karyawan Bank BNI Cabang Utama Daan Mogot.

1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah di atas maka penulis dapat
mengidentifikasi masalah yang terjadi, antara lain : yang pertama, Kinerja
karyawan Bank BNI masih relatif rendah, hal ini diindikasikan dengan performa
dari karyawan pada setiap aspek layanan mengalami penurunan hampir 58,33%
aspek layanan, dengan penurunan terbesar pada aspek layanan Internet Banking
26,77% sementara Customer Service mencapai 6,25%. Yang kedua, rendahnya
kinerja karyawan Bank BNI cenderung diakibatkan oleh masih relatif rendahnya
motivasi karyawan, hal ini diindikasi dengan rendahnya minat karyawan pada

media forum, kontradiktif pada pembedaan usia pensiun yang lebih dini bagi
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karyawan frontliner serta penempatan karyawan yang hanya pada posisi atau
bagian yang sama dalam waktu yang relatif lama. Yang Ketiga, rendahnya kinerja
karyawan Bank BNI cenderung diakibatkan oleh masih relatif rendahnya
pelatihan karyawan, hal ini diindikasi dengan tidak konsisten dan meratanya
pelatihan karyawan.

Kemudian yang keempat, Pelatihan yang tidak konsisten dan tidak merata
terlihat dari beberapa pelatihan mengalami penurunan yang tinggi, seperti
pelatihan Sales dan Service Academy mengalami penurunan mencapai 60,82%,
pelatihan Banking Operation Academy sebesar 86,74%, Risk & Governance
Academy 70,33%, dan New Entry Academy mengalami penurunan sebesar n
43,35%. Yang Kelima, rendahnya kinerja karyawan Bank BNI pada beberapa
aspek layanan, cenderung disebabkan oleh masih kurang tepatnya gaya
kepemimpinan transformasional Bank BNI, dan yang keenam, kurang tepatnya
gaya kepemimpinan transformasional pada Bank BNI diindikasikan dengan
beberapa masalah pada karyawan dalam melaksanakan pekerjaan, seperti
pemimpin berkuasa sepenuhnya terhadap program-program yang akan dibuat dan
bawahan wajib mengikuti perintah pemimpin, karyawan tidak dilibatkan dalam
penentuan kegiatan dan keputusan, bawahan merasa tertekan terhadap kebijakan
yang dibuat, rutinitas kerja menjadi membosankan dan bawahan tidak dapat

mengembangkan potensi yang dimilikinya.

1.3 Perumusan Masalah
Berdasarkan uraian di atas, maka masalah yang akan dirumuskan adalah

sebagai berikut:

1. Apakah gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap motivasi
karyawan di Bank BNI Cabang Utama Daan Mogot?

2. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap motivasi karyawan di Bank BNI
Cabang Utama Daan Mogot?

3. Apakah gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja
karyawan di Bank BNI Cabang Utama Daan Mogot?

4. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Bank BNI
Cabang Utama Daan Mogot?
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5. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Bank BNI
Cabang Utama Daan Mogot?

1.4 Tujuan Penelitian
Merujuk pada perumusan masalah di atas, adapun tujuan penelitian ini
adalah:

1. Untuk mengetahui dan menganalisa pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional terhadap motivasi di Bank BNI Cabang Utama DaanMogot?

2. Untuk mengetahui dan menganalisa pengaruh pelatihan terhadap motivasi di
Bank BNI Cabang Utama Daan Mogot?

3. Untuk mengetahui dan menganalisa pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan di Bank BNI Cabang Utama Daan
Mogot?

4. Untuk mengetahui dan menganalisa pengaruh pelatihan terhadap Kkinerja
karyawan di Bank BNI Cabang Utama Daan Mogot?

5. Untuk mengetahui dan menganalisa pengaruh motivasi terhadap Kkinerja
karyawan di Bank BNI Cabang Utama Daan Mogot?

1.5 Manfaat Penelitian

Sedangkan manfaat penelitian ini dapat dijabarkan sebagai berikut: yang
pertama bagi penulis, dapat menambah wawasan pengetahuan serta pengalaman
yang berharga terutama mengenai gaya kepemimpinan transformasional, motivasi
dan pelatihan terhadap kinerja karyawan di Bank BNI cabang utama daan mogot.
Yang kedua bagi perusahaan, penelitian ini merupakan sumbangan pemikiran,
semoga dapat bermanfaat secara luas bagi perusahaan karena mengungkapkan
informasi dan saran-saran yang dapat membantu perkembangan Bank BNI dimasa
sekarang maupun dimasa yang akan datang. Yang ketiga bagi pihak lain, untuk
menambah pengetahuan tentang gaya kepemimpinan transformasional, motivasi
dan pelatihan terhadap kinerja karyawan di Bank BNI dan juga dapat menambah

wawasan bagi pembaca.
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1.6 Batasan Penelitian

Dari identifikasi masalah diatas diperoleh gambaran dimensi permasalahan
yang begitu luas. Namun penulis menyadari adanya keterbatasan waku dan
kemampuan, maka penulis memandang perlu memberi batasan masalah secara
jelas dan terfokus. Selanjutnya masalah yang menjadi objek penelitian dibatasi
hanya pada mengenai pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional dan
Pelatihan terhadap Motivasi serta Implikasinya pada Kinerja Karyawan di Bank

BNI Cabang Utama Daan Mogot.
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